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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran perilaku inovasi dalam 
memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Pendekatan kuantitatif yang 
digunakan dalam penelitian ini untuk meneliti data yang bersifat statistik serta menguji suatu 
hipotesis. Data diperoleh dengan menyebarkan kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada 
calon responden. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada PT. BPR Desa Sanur 
yang berjumlah 42orang. Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh, 
dimana semua populasi dijadikan sampel. Teknik analisis yang digunakan yaitu model 
persamaan structural (Structural Equation Modeling-SEM) berbasis variance yang dikenal dengan 
Partial Least Square (PLS).  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja, kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku inovasi, 
perilaku inovasi berpengaruh posiif dan signifikan terhadap kinerja. Perilaku inovasi mampu 
memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. 
Kata Kunci: kepemimpinan, perilaku inovasi, kinerja  
 
Abstract: The purpose of this study was to determine the role of innovation behavior in mediating the 
influence of leadership on employee performance. The quantitative approach used in this research is to 
examine statistical data and to test a hypothesis. Data were obtained by distributing questionnaires 
containing a list of questions to prospective respondents. The population in this study were all employees 
at PT. BPR Desa Sanur, totaling 42 people. The sampling technique in this study is a saturated sample, 
where all the population is sampled. The analysis technique used is a variance-based structural equation 
model (SEM) known as Partial Least Square (PLS). 
The results showed that leadership had a positive and significant effect on performance, leadership had a 
positive and significant effect on innovation behavior, and innovation behavior had a positive and 
significant effect on performance. Innovation behavior is able to mediate the influence of leadership on 
performance. 
Keywords: leadership, innovation behavior, performance 
 
PENDAHULUAN 
Era globalisasi yang pesat ini menimbulkan dampak terhadap ketatnya 
persaingan yang terjadi antar perusahaan. Perusahaan perlu melakukan suatu 
inovasi-inovasi yang dikembangkan untuk dapat tetap bertahan dalam 
persaingan di era globalisasi ini. Inovasi sangat penting bagi kinerja perusahaan 
dan keberlanjutan keunggulan bersaing yang dimiliki (Smith et al., 2005). 
Wahono dan Abdullah (2010) berpendapat bahwa inovasi merupakan strategi 
untuk mencapai keunggulan bersaing karena tujuan utama dari inovasi yaitu 
untuk memenuhi permintaan sehingga produk-produk inovasi adalah salah satu 
yang bisa digunakan sebagai keunggulan dalam bersaing bagi perusahaan. 
Perilaku inovasi karyawan merupakan faktor penting bagi keberhasilan 
organisasi atau perusahaan dalam lingkungan bisnis yang cukup dinamis (Yuan 
and Woodman, 2010). 
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Kemampuan organisasi untuk berinovasi merupakan faktor penting dalam 
menciptakan dan mempertahankan keunggulan kompetitif.  Melalui inovasi, 
organisasi akan dapat merespons tantangan, dapat bertahan, dan lebih mudah 
berkembang (Carmeli & Atwater, 2009). Terkait hal itu, perilaku inovatif -
karyawan menjadi hal penting yang memengaruhi keberlanjutan organisasi 
karena dapat memunculkan ide-ide baru yang sesuai dengan tuntutan zaman.  
Perilaku inovatif individu di sebuah organisasi akan meningkat jika didukung 
oleh   kepemimpinan yang efektif. Hal itu sesuai pendapat (De Jong, 2007) bahwa 
salah satu faktor yang dianggap berpengaruh terhadap perilaku inovatif adalah 
kepemimpinan.  Kepemimpinan transformasional dianggap sebagai model 
kepemimpinan yang baik untuk meningkatkan perilaku inovatif (De Jong, 2007) 
karena dianggap mampu mengikat nilai-nilai pribadi pengikutnya dan 
mendorong mereka untuk melakukan sesuatu melebihi timbal balik pada 
umumnya guna mewujudkan kinerja yang diharapkan.  Hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Ayranci (2011) menunjukkan adanya hubungan positif antara 
kepemimpinan dengan perilaku inovatif. Pemimpin harus mampu mendorong 
kreativitas karyawan dengan memberikan kebebasan untuk mengeluarkan ide-
ide baru, memberi penghargaan terhadap setiap ide, dan memunculkan motivasi 
intrinsik guna mendorong peningkatan kinerja.  Pemimpin yang mampu 
menerjemahkan visi dan misi kepada bawahan menjadi role model yang akan 
menjadi panutan, dihormati, dan dipercaya. Selain itu, pemimpin tersebut akan 
menjadi mentor yang mampu memberikan motivasi untuk terus berkarya dan 
lebih inovatif.   
Akibatnya, kebutuhan untuk meningkatkan kepemimpinan telah mengarahkan 
perhatian besar-besaran terhadap perencanaan kinerja karyawan, manajemen 
kinerja dan evaluasi kinerja (Ahmed et al., 2013; Alseiari et al., 2019). Pertunjukan 
manajemen telah terbukti meningkatkan kinerja organisasi (Katou dan Budiwar, 
2015; Alghfeli et al., 2019). Menurut Ahmed et al., (2013), sistem evaluasi kinerja 
yang dikelola dengan baik akan meningkatkan kemungkinan pencapaian tujuan 
perusahaan dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Keuntungan 
karyawan, dukungan organisasi, pengembangan kapasitas, keterlibatan, dan 
desain ulang pekerjaan adalah beberapa topik lain yang telah mendapat fokus di 
bidang ini (Ahmed, F. dan Nazir, 2015; Lei et al., 2021). Dalam dunia yang 
semakin digital, inovasi telah menjadi hal yang penting komponen dalam 
membawa perubahan rezim untuk semua institusi, dari swasta ke publik. 
Inovasi didefinisikan sebagai pengenalan ide-ide baru yang inventif dan 
bermanfaat ide, produk, dan proses ke dalam sebuah organisasi, dan itu adalah 
kompetensi organisasi untuk bertahan hidup dalam konteks yang kompetitif dan 
dinamis (Alareefi et al., 2019; Alsaadi et al., 2019; Alsaadi, Khalifa, et al., 2019). 
Inovasi sederhana tidak hanya mencakup teknologi baru, barang, ide, dan 
teknik, tetapi juga penemuan cara-cara baru dalam melakukan sesuatu.  
Namun, di dunia bisnis, inovasi adalah kebutuhan jika perusahaan ingin 
bertahan dalam jangka panjang dan menguntungkan. Secara rasional, inovasi 
memanfaatkan berbagai sumber daya dari seluruh dunia untuk membantu 
bisnis mendapatkan keunggulan kompetitif. Misalnya menurut Schumpeter, 
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inovasi teknis sangat penting untuk kemajuan ekonomi (Abou-Shouk dan 
Khalifa, 2017; Alfalasi et al., 2020; Alkatheeri et al., 2020; Almarri, Amin, Bhaumik, 
dkk., 2020; Almarri, Ameen, Ishak, et al., 2020). Selanjutnya, teknis inovasi 
membantu pertumbuhan institusi secara keseluruhan (Saviotti dan Pyka, 2017; 
Khalifa et al., 2021). Ada juga ketidakseimbangan antara permintaan jenuh dan 
pertumbuhan efisiensi produktivitas (Hossain et al., 2020; Alghfeli et al., 2021; 
Khalifa, Trung dan Hossain, 2021), ketidakseimbangan itu dapat diatasi dengan 
munculnya inovasi. Alhasil, nilai inovasi dari semua perspektif baik-baik saja 
dipahami. Penelitian ini menggunakan perilaku inovatif karyawan sebagai 
mediasi untuk menyelidiki dampak kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.  
Pendekatan kepemimpinan dalam administrasi dan pengetahuan diperlukan 
untuk setiap sifat, karakteristik dan gaya kepemimpinan (Almatrooshi et al., 
2020). Gaya kepemimpinan yang berbeda, seperti transformasional dan 
transaksional, memiliki efek menguntungkan pada komitmen dan kinerja 
organisasi (Peterson et al., 2012). Kepemimpinan organisasi secara kritis memiliki 
pengaruh kepemimpinan yang melayani (Dennis et al., 2010) juga berdampak 
pada tiga faktor penglihatan, pemberdayaan dan pelayanan administrasi 
(Alkheyi et al., 2020). Dalam sebuah struktur organisasi, manajemen puncak 
diakui sebagai pemimpin dalam dirinya sendiri, demikian pula bagi administrasi 
untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan sangat penting, karena 
kepemimpinan memiliki pengaruh pada perilaku kewargaan organisasi (Khalifa 
dan Mewad, 2017; Trung et al., 2021) karyawan keterlibatan, niat berpindah 
(Jorge Correia de Sousa dan van Dierendonck, 2014), kinerja organisasi 
(efektivitas dan efisiensi) (García-Morales et al., 2012). Di sebagian besar 
organisasi, kepemimpinan memiliki banyak kelonggaran dalam hal memberikan 
arahan dan membuat ide untuk manajemen, karyawan, dan bawahan untuk 
memperoleh kepuasan kerja, berkembang di tempat kerja, dan mengidentifikasi 
dengan bisnis (Alkathiri, Abuelhassan, et al., 2019; Alsaadi, Khalifa, et al., 2019). 
Singkatnya, dikatakan bahwa pemimpin memiliki dampak positif pada kinerja 
karyawan karena melalui penghargaan atau hukuman (dalam) perilaku yang 
sesuai, mereka menjelaskan kepada pengikutnya bahwa apa yang benar untuk 
dilakukan dalam pekerjaan (Khalifa dan Abou-Shouk, 2014; Khalifah, 2015; 
Belschak et al., 2018; Binnawas et al., 2020).  
Inovasi telah diakui sebagai enabler yang signifikan bagi perusahaan untuk 
menciptakan nilai dan mempertahankan keunggulan kompetitif di semakin 
kompleks dan cepat perubahan lingkungan (Alareefi et al., 2019; Mohamed et al., 
2019). Secara umum, inovasi tidak hanya dapat memanfaatkan sepenuhnya 
sumber daya yang ada, meningkatkan efisiensi dan nilai potensial, tetapi juga 
membawa aset tidak berwujud baru ke dalam organisasi (Alsaadi, Abuelhassan, 
et al., 2019). Perusahaan dengan inovasi yang lebih besar akan lebih berhasil 
dalam menanggapi kebutuhan pelanggan dan dalam mengembangkan 
kemampuan baru yang memungkinkan mereka untuk mencapai kinerja yang 
lebih baik atau profitabilitas yang unggul (Mohamed et al., 2018). Inovasi sangat 
penting untuk mencapai efisiensi operasional serta untuk meningkatkan kualitas 
pelayanan (Binnawas et al., 2020). Demikian, para sarjana secara bertahap lebih 
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memperhatikan efek dari berbagai aspek inovasi berpengaruh pada kinerja 
perusahaan (Liao et al., 2010; Alkhateri et al., 2019). 
Karena kompetisi berbasis waktu telah menjadi perhatian penting bagi 
organisasi bisnis kontemporer, semakin banyak perusahaan telah mengakui 
bahwa respon cepat dari pesaing mereka untuk pengembangan produk baru 
menimbulkan kritis ancaman persaingan dan, oleh karena itu, berusaha untuk 
memperkenalkan produk, layanan, atau proses baru dengan lebih cepat 
(Alsaadi, Abuelhassan, et al., 2019; Hossain et al., 2019; Sudigdo dan Khalifa, 
2020). Pada industri yang luas, perusahaan yang menekankan kecepatan inovasi 
dapat meningkatkan kinerja mereka pangsa pasar. Saat mengembangkan, 
memproduksi, atau menjual produk baru lebih cepat darinya pesaing, 
perusahaan mampu membangun segmen pasar dalam hubungannya dengan 
jasa kualitas dan efisiensi operasi karena pengetahuan yang terkandung dalam 
inovasi ini tidak tersedia untuk pesaing (Liao et al., 2010). Oleh karena itu, 
kecepatan inovasi menjamin respons yang lebih cepat terhadap lingkungan 
dengan meluncurkan produk baru dengan waktu dan biaya yang lebih rendah, 
yang akhirnya meningkatkan kinerja perusahaan (Almatrooshi et al., 2020). 
Kualitas inovasi adalah faktor kunci lain yang mempengaruhi kinerja 
perusahaan. Kualitas inovasi melibatkan secara sinonim mengadopsi banyak 
produk, proses, atau praktik di seluruh bagian organisasi yang luas. Ini 
membutuhkan perusahaan untuk menciptakan sinergi di antara berbagai 
aktivitas ini domain. Sinergi semacam itu harus diciptakan dengan cara yang 
tidak dapat ditiru, mendorong kebaruan dan berkontribusi pada daya saing. 
Manfaat organisasi dari peningkatan ide dan R&D yang lebih inovatif akan lebih 
efektif dalam mencapai kinerja perusahaan daripada R&D yang kurang inovatif 
(Liao et al., 2010). Meskipun hubungan antara inovasi dan kinerja perusahaan 
telah dibahas, beberapa penelitian mempertimbangkan efek spesifik yang 
inovatif karyawan perilaku memiliki kinerja operasional perusahaan masing-
masing.  
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Berdasarkan pembahasan dan kerangka konseptual diatas, maka hipotesis yang 
dibangun adalah sebagai berikut: 
H1: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
H2: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 
inovasi.  
H3: Perilaku inovasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 




Berdasarkan permasalahan yang diteliti, penelitian ini digolongkan pada 
penelitian asosiatif (hubungan), yaitu penelitian yang bertujuan untuk 
mengetahui hubungan dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2013:5). Pendekatan 
kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini untuk meneliti data yang 
bersifat statistik serta menguji suatu hipotesis. Data diperoleh dengan 
menyebarkan kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada calon responden. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. BPR Desa Sanur 
yang berjumlah 42orang. Teknik penentuan sampel dalam penelitian ini adalah 
sampel jenuh, dimana semua populasi dijadikan sampel. Teknik analisis yang 
digunakan yaitu model persamaan structural (Structural Equation Modeling -
SEM) berbasis variance yang dikenal dengan Partial Least Square (PLS). 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Penelitian ini menggunakan teknik analisis data PLS dengan Program Smart PLS. 
Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan PLS, selanjutnya 
mengevaluasi model persamaan struktural. Dalam evaluasi ini, terdapat dua 
evaluasi mendasar, yaitu: 1) evaluasi model pengukuran (outer model) untuk 
mengetahui validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur 
variabel laten, dan 2) evaluasi model struktural (inner model) untuk mengetahui 
ketepatan model. Sebelum evaluasi model dilakukan, dapat ditegaskan kembali 
bahwa instrumen penelitian (kuesioner) sebagai alat pengumpul data adalah 
instrumen yang valid dan reliabel. Hasil pengujian instrumen penelitian 
selengkapnya telah diuraikan pada bab sebelumnya  
Evaluasi model pengukuran memeriksa validitas dan reliabilitas indikator-
indikator yang mengukur konstruk atau variabel laten. Dalam penelitian ini ke 
tigat variabel yaitu: kepemimpinan (X), perilaku inovasi (M), dan kinerja (Y), 
merupakan model pengukuran dengan indikator reflektif, sehingga dalam 
evaluasi model pengukuran dilakukan dengan memeriksa convergent dan 
discriminant validity dari indikator, serta composite reliability untuk blok 
indikator.  
1) Convergent Validity bertujuan untuk mengukur validitas indikator 
sebagai pengukur konstruk yang dapat dilihat pada outer loading (output 
Smart PLS). Indikator dianggap valid jika memiliki nilai outer loading 
diatas 0.5 dan atau nilai t-statistic di atas 1.96. Disamping itu juga, nilai 
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outer loading dapat mengetahui kontribusi setiap indikator terhadap 
variabel latennya. Outer loading suatu indikator dengan nilai paling 
tinggi menunjukkan indikator tersebut sebagai pengukur terkuat atau 
dengan kata lain paling penting dalam variabel latennya. Adapun hasil 
pemeriksaan outer model dapat diketahui outer loadingnya tiap-tiap 
indikator pada suatu variabel, seperti disajikan dalam tabel 1: 
 
Tabel 1 
Pemeriksaan Outer Model 






Motivasi (X1.1) 0.758 9.718 
Integrasi (X1.2) 0.692 8.146 
Pertimbangan (X1.3) 0.833 19.934 
Intelektual (X1.4) 0.829 16.224 
Kepercayaan (X1.5) 0.677 6.587 
Apresiasi (X1.6) 0.792 14.894 
Perilaku 
Inovasi (M) 
Peluang (M1.1) 0.779 12.186 
Ide (M1.2) 0.833 19.938 
Perjuangan (M1.3) 0.788 13.236 
Aplikasi (M1.4) 0.744 11.379 
Kinerja (Y) Kuantitas (Y1.1) 0.829 16.224 
Kualitas (Y1.2) 0.794 13.712 
Ketepatan waktu (Y1.3)  0.786 14.894 
Sumber: data diolah (2021) 
 
Dengan mencermati informasi pada Tabel 1 dapat diketahui bahwa ke-delapan 
indikator yang mengukur variabel kepemimpinan (X) memiliki nilai outer 
loading lebih besar dari 0.5 dan t-statistic berada diatas 1.96. Ini berarti motivasi 
(X1.1), integrasi (X1.2), pertimbangan (X1.3), intelektual (X1.4), kepercayaan 
(X1.5), apresisasi (X1.6) merupakan indikator yang valid sebagai pengukur 
variabel kepemimpinan (X). 
Hasil evaluasi variabel perilaku inovasi (M), terbukti ke-empat indikator 
memiliki nilai outer loading lebih besar dari 0.50, dan t-statistic di atas 1.96. Hasil 
ini menunjukkan bahwa peluang (M1.1), ide (M1.2), perjuangan (M1.3), dan 
aplikasi (M1.4) merupakan indikator yang valid dalam merefleksikan variabel 
perilaku inovasi (M). 
Pada evaluasi variabel kinerja (Y), nampak ke-tiga indikator memiliki nilai outer 
loading di atas 0.50 dan t-statistic jauh di atas 1.96. Hasil ini memberi petunjuk 
bahwa kuantitas (Y1.1), kualitas (Y1.2), dan ketepatan waktu (Y1.3) merupakan 
indikator yang valid sebagai pengukur variabel kinerja (Y). 
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2) Discriminant validity, evaluasi ini dilakukan dengan membandingkan 
nilai square root of average extracted (AVE) setiap variabel laten dengan 
korelasi antar variabel laten lainnya dalam model. Nilai AVE yang 
direkomendasikan adalah lebih besar dari 0.50 
 
Composite Reliability, bertujuan mengevaluasi nilai reliabilitas antara blok 
indikator dari konstruk yang membentuknya. Hasil composite reliability 
dikatakan baik apabila memiliki nilai di atas 0.70.  
Untuk pemeriksaan discriminant validity dan nilai composite reliability dalam 
model pengukuran dapat disajikan dalam Tabel 2: 
 
Tabel 2 
Pemeriksaaan discriminant validity dan nilai composite reliability 
Variabel AVE Composite Reliability 
Kepemimpinan (X) 0.580 0.885 
Perilaku Inovasi (M) 0.657 0.855 
Kinerja (Y) 0.571 0.917 
Sumber: data diolah (2021) 
 
Informasi yang diperoleh pada sajian Tabel 2 dapat diketahui bahwa dari tiga 
variabel menunjukkan nilai AVE lebih besar dari 0.5. Hasil yang diperoleh 
mengindikasikan bahwa model memiliki discriminant validity yang baik.  
Tabel 2 memperlihatkan nilai composite reliability dari tiga variabel laten telah 
berada diatas 0.70, sehingga dapat disampaikan bahwa blok indikator reliable 
mengukur variabel. Berdasarkan hasil evaluasi convergent dan discriminant 
validity masing-masing indikator serta composite reliability untuk blok indikator, 
maka dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai pengukur variabel 
laten masing-masing merupakan pengukur yang valid dan reliabel. 
 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan t-test pada masing-masing jalur pengaruh 
langsung secara parsial dan melalui variabel mediasi. Pada bagian berikut ini 
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Tabel 3 
Hasil Pegujian Langsung dan Variabel Mediasi 
 





1 Kepemimpinan (X) → Kinerja 
(Y) 
0.688 10.860 Signifikan 
2 Kepemimpinan (X) → Perilaku 
Inovasi (M) 
0.564 6.535 Signifikan 
3 Perilaku Inovasi (M) → Kinerja 
(Y) 
0.646 8.769 Signifikan 
4 Kepemimpinan (X) → Perilaku 
Inovasi (M) → Kinerja (Y) 
0.846 7.545 Signifikan 
Sumber: data diolah (2021) 
 
Informasi dari Tabel 3 maka dapat ditentukan hasil pengujian hipotesis yang 
dipaparkan pada uraian berikut: 
1) Kepemimpinan (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
(Y). Hasil ini ditunjukkan oleh koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 
0.688 dengan t-statistic = 10.860 (t-statistic> 1.96). Hasil ini menunjukkan 
bahwa hipotesis kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja terbukti secara empiris. Berdasarkan hasil tersebut dapat 
dinyatakan bahwa semakin kuat kepemimpinan yang dirasakan 
karyawan, maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 
2) Kepemimpinan (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 
inovasi (M). Hasil ini ditunjukkan oleh koefisien jalur yang bernilai positif 
sebesar 0.564 dengan t-statistic = 6.535 (t-statistic> 1.96). Hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis kepemimpinan berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap perilaku inovasi terbukti secara empiris. 
Berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa semakin kuat 
kepemimpinan yang dirasakan karyawan, maka perilaku inovasi pegawai 
akan semakin meningkat. 
3) Perilaku inovasi (M) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
(Y). Hasil ini ditunjukkan oleh koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 
0.646 dengan t-statistic = 8.769 (t-statistic> 1.96). Hasil ini menunjukkan 
bahwa hipotesis perilaku inovasi berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja terbukti secara empiris. Berdasarkan hasil 
tersebut dapat dinyatakan bahwa semakin kuat perilaku inovasi yang 
dilakukan karyawan, maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 
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4) Kepemimpinan (X) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
(Y) dimediasi oleh perilaku inovasi (M). Hasil ini ditunjukkan oleh 
koefisien jalur yang bernilai positif sebesar 0.846 dengan t-statistic = 7.545 
(t-statistic> 1.96). Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis perilaku inovasi 
memediasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja secara positif dan 
signifikan terbukti secara empiris. Berdasarkan hasil tersebut dapat 
dinyatakan bahwa semakin kuat kepemimpinan yang dirasakan 
karyawan serta diiringi dengan perilaku inovasi yang dilakukan, maka 
kinerja pegawai akan semakin meningkat 
 
SIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dalam 
penelitian ini, maka dapat diperoleh simpulan sebagai berikut: 
1) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal 
ini mencerminkan semakin kuat kepemimpinan, maka semakin 
meningkat kinerja karyawan pada PT. BPR Desa Sanur  
2) Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap perilaku 
inovasi. Hal ini mencerminkan semakin kuat kepemimpinan, maka 
semakin meningkat perilaku inovasi karyawan pada PT. BPR Desa Sanur. 
3) Perilaku inovasi berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja. Hal 
ini mencerminkan semakin kuat perilaku inovasi maka dapat 
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. BPR Desa Sanur. 
4) Perilaku inovasi berpengaruh positif dan siginifikan dalam memediasi 
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Hasil ini memberikan arti, 
kepemimpinan yang dirasakan karyawan, akan meningkatkan kinerja 
dari pegawai tersebut. Hal ini tentunya didorong dari perilaku inovasi 
yang dilakukan karyawan pada PT. BPR Desa Sanur. 
 
SARAN 
Adapun saran yang diusulkan sebagai berikut: 
1) Pada variabel kepemimpinan nilai indikator kepercayaan memiliki nilai 
yang paling rendah sehingga diharapkan untuk pemimpin meningkatkan 
rasa kepercayaan sehingga dapat meningkatkan perilaku inovasi serta 
kinerja karyawan. 
2) Pada variabel perilaku inovasi saran pada indikator aplikasi yang 
memiliki nilai paling rendah yaitu diharapkan karyawan untuk mampu 
mengaplikasi semua sistem serta menyesuaikan setiap perubahan yang 
terjadi sehingga dapat meningkatkan perilaku inovasi serta kinerja 
karyawan. 
3) Pada variabel kinerja saran pada indikator ketepatan waktu diharapkan 
untuk memanfaatkan dan memaksimalkan waktu dalam menyelesaikan 
pekerjaan sehingga tingkat kinerja juga akan semakin meningkat. 
4) Untuk peneliti selanjutnya, dapat menambahkan variabel lain yang 
mempengaruhi perilaku inovasi dan kinerja karyawan diluar variabel 
yang sudah digunakan dalam penelitian ini. 
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